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"Så meget af det, vi kalder management, består i at gøre det besværligt for mennesker at arbejde" 
- Peter f. Drucker
Indledning
Der er i øjeblikket hektisk aktivitet på vores universiteter og højere læreranstalter. Møder, mails, strategiplaner, memoer, budgetter, flere møder. Samtidig går der ikke mange dage uden at de to ministerier, der står for uddannelse og forskning i Danmark, kommer med nye forslag til forandringer, fusioner, kontrakter - hvis de da ikke ligefrem blander sig i den daglige drift af de institutioner, de har ansvaret for. Når man oven i alt dette ser et speget spil af ofte konspiratorisk karakter bag kulisserne, hvor de nyudnævnte ledere forsøger at finde deres plads i de nye hierarkier, så kan man med rette spørge: Hvad sker der? Er de gået helt fra koncepterne i de institutioner, der bedriver forskning og uddannelse til det højeste niveau? Er de lærte pludselig blevet så optaget af at bedrive forretning og intern universitetspolitik at de helt har glemt, hvad de var sat i verden for? 
Svaret er i første omgang simpelt og ligetil. Med den nye universitetslov har man ændret ledelsesstrukturen på de højere læreranstalter, og det er det, der har afstedkommet den hektiske aktivitet. Med loven har man givet universiteterne mulighed for ledelsesmæssigt at komme på højde med resten af samfundet - og især private virksomheder - siger de, der står bag universitetsloven. Hvis universiteterne vil have en fremtid, bliver de nødt til at blive lige så effektive og tidssvarende som alle andre organisationer i det moderne samfund.
Det var imidlertid ikke alle, der købte den argumentation. Debatten om universitetsloven - både i folketinget og i pressen - viste, at for og imod den nye lov kan deles i to grupper, der hver på sin måde repræsenterer forskellige synspunkter på, hvad et universitet grundlæggende er, og da især hvordan det skal ledes.
De to synspunkter kan idealtypisk beskrives som forskellen på et klassisk humboldtsk universitet, der tjener almenvellet, og med generøs offentlig finansiering i ryggen selv klarer sine sager. Modsat dette et moderne - nogle vil sige post-moderne - ideal om universitetet som forretning. Når viden er en vare, er det da tåbeligt at forære den væk. Viden skal fordeles via markedet og de institutioner, der sælger viden, skal selvfølgelig ledes som alle andre virksomheder der opererer på et marked.
Her står vi så med universiteter, der er fanget imellem disse to idealer og tilsyneladende ikke rigtigt kan få gjort op med det gamle og indrette sig på det nye. Eller trægheden kan ses som et resultat af de sidste oplysningsidealisters kamp mod de værste platituder fra rådgiverbranchens mest tvivlsomme overdrev. Hvilken holdning, man vælger, afhænger af det valgte perspektiv. Under alle omstændigheder sker der ting og sager på universiteterne, der nok er værd at undersøge nærmere. For det er sikkert, at universitetsloven har sat gang i sagerne, men spørgsmålet er stadig: hvorfor? Hvorfor var det nødvendigt med en ny lov? Hvorfor fik den netop det indhold, den fik, og hvorfor har loven sat sådan en aktivitet i gang? For at undersøge disse spørgsmål vil jeg i det følgende undersøge arbejdsorganiseringen på vores højere læreranstalter. Ved at lægge et organisationsperspektiv på problemet bliver det muligt at se de forandringer, der er i gang, i forhold til selve arbejdets organisering og derigennem bedre forstå, hvad der er der sker. Fra et organisationsperspektiv ligner forandringerne på universiteterne klart en taylorisering af arbejdet. De gennemførte forandringer peger i retning af en type arbejdsorganisation, man har kendt i industrien i mange år - en arbejdsorganisation, der har sine fordele, men som også har store ulemper, især anvendt i videns-virksomheder. I denne artikel bliver opgaven at undersøge påstanden: der er tale om en taylorisering af universiteterne og denne taylorisering vil få de samme uheldige konsekvenser på universiteterne, som taylorisering har haft på andre områder, hvor man har forsøgt at indføre Taylors system.
Det er igen og igen fra ministerierne slået fast, at universiteterne må lære af private virksomheder og drives som effektive og målrettede enheder, der kan sikre skatteyderne maksimalt udbytte af de investerede skattekroner. Det kan det være svært at være uenig i. Ingen kan være interesseret i ineffektivitet, og det er helt sikkert, at offentlige institutioner kan lære meget af private virksomheder. Det netop afløste system med valgte ledere havde sine fordele, men bestemt også store ulemper. De valgte ledere har ikke været i stand til at overbevise om deres effektivitet. F.eks. er sager om nepotisme, intriger, slendrian og forsømmelser jævnligt kommet frem i pressen, og internt har de ansatte ofte beklaget sig over trægheden i systemet med uklare beslutningsprocedurer, underlige forfremmelser, favorisering af udvalgte grupper, især de der sad tættest på ledelsen, og i det hele taget manglende evne og vilje til at gennemføre nødvendige forandringer. Set i det perspektiv kan en ny lov med en ny ledelsesstruktur kun hilses velkommen. Men - for der er selvfølgelig et men - hvordan skal den nye ledelsesstruktur så se ud? Hvordan skal organisationen indrettes, for at nå de mål, der er opstillet? Svaret har været at taylorisere universitet.
Taylorisme som effektiv ledelse
Universiteterne skal efterligne effektive private virksomheder. Problemet er selvfølgelig, at der ikke findes én og kun én måde at effektivt lede private virksomheder på. Her kunne jeg så rekapitulere hele ledelsesteoriens historie; det levner pladsen ikke mulighed for, men et kort rids for at trække nogle perspektiver op kan gøre det, og med fokus på taylorismen kunne beskrivelsen se således ud:
Med industrialiseringen introduceres også en ny arbejdsdeling. Landbrugets og håndværkets arbejdsdeling bestod i opdeling på fag og på køn, men med introduktionen af fabrikken bliver arbejdsprocessen nedbrudt i stadig mindre dele med enorme produktivitetsgevinster til følge. Mest berømt er Adam Smiths nålemagere. Med den øgede arbejdsdeling følger en række mere eller mindre tilsigtede effekter. Først og fremmest opstår der et behov for at koordinere de opdelte aktiviteter. Moderne ledelse må opfindes. Dernæst bliver det muligt at anvende ufaglærte arbejdere - enten som en "de-skilling" af allerede faglærte eller ved inddragelse af nye grupper - bønder, kvinder og børn. Og endelig går arbejdsdelingen hånd i hånd med øget mekanisering, hvor maskiner overtager stadig større dele af produktionsprocessen. Udviklingen af den industrielle arbejdsdeling forløber gennem hele det 19 århundrede som en kamp, da systemet allerede fra starten mødte stor modstand fra faglærte, fra maskinstormere, fra fagforeninger. Udviklingen når et foreløbigt højdepunkt i slutningen af 1800 tallet og begyndelsen af 1900 tallet hvor Frederick W. Taylor (1856 - 1915) i flere skrifter og i sin rådgivningsvirksomhed formulerer principperne for effektiv arbejdsdeling og effektiv ledelse - scientific management.
Taylors principper kan kort beskrives som følger: 1. Taylorismen tager arbejdsdelingen for givet, men det er ledelsens opgave at nedbryde arbejdsopgaven i et passende antal operationer. 2. Ledelsen skal omhyggeligt opmåle hver enkelt deloperation. 3. Lederen skal finde den bedste mand til jobbet. 4. Endelig skal lederen lave en incitament-struktur (akkord), der får arbejderen til at arbejde hurtigst muligt. 5. Når arbejdet er sat i gang er det lederens opgave at kontrollere, at arbejderen gør arbejdet ordentligt, hvilket her betyder, at arbejderen udfører operationen, som foreskrevet af lederen.
Med Taylors system behøver arbejderen ikke forstå, hvad det er, han foretager sig - al viden om arbejdsprocessen er samlet hos ledelsen. Dette forstærker selvfølgelig behovet for ledelse. Taylors system vandt hurtigt udbredelse. Først og fremmest i USA, men også Europa og Sovjetunionen kom hurtigt med. I Danmark har taylorismen aldrig rigtig vundet fodfæste. Håndværkets organisering, det, der senere er blevet kendt som fleksibel specialisering (Piore and Sable 1984, Hull Kristensen 1995), har fortsat været dominerende. Kun i enkelte sektorer som f.eks. landbrugets forarbejdningsvirksomheder lykkedes det at gennemføre en egentlig taylorisering.
Allerede fra starten var Taylors system udsat for voldsom kritik. Ensidigt gentaget arbejde er en helt selvfølgelig konsekvens af tayloriseringen, og modstanden fra arbejderside var fra starten udtalt. Strejker, konflikter, højt sygefravær, stor personaleomsætning og generel utilfredshed har altid været en konsekvens af systemets indførelse. Allerede i 1915 udgav en kongres kommission i USA en rapport, der leverede en sønderlæmmende kritik af taylorismen (Hoxie 2000 (1915)). Kritikken fortsatte og i 1920'erne var den så udtalt, at ledere i mange amerikanske virksomheder søgte efter alternativer til taylorismen (O'connor 1999). F.eks. er den retning inden for organisations-teorien, der er kendt som human relations-skolen, en direkte konsekvens af denne søgen.
Taylorismen er på ingen måde et fortidigt fænomen. Den dag i dag findes taylorismen som et bud på effektiv arbejdsorganisering. I dag kendes taylorismen dog ofte under andre navne som f.eks. Business process engineering (BPR), Total quality management (TQM), New public management (NPM), der alle findes i litteraturen og som forskellige konsulentprogrammer. Eller taylorismen beskrives negativt som f.eks. McDonaldisering (Ritzer 2004).
Som nævnt blev tayloriseringen allerede fra starten udsat for voldsom kritik. Hoxies væsentligste indvending var, at taylorismen aldrig er blevet indført, men de forsøg, der er gjort, løber ind i problemer på grund af systemets indre selvmodsigelser. Ifølge Hoxie vil Taylors system være både demokratisk og videnskabelig. Men ingen af delene lykkes, tværtimod. Taylorismen er ikke videnskabelig, da den er lige så subjektiv som alt andet. Taylors egne skriverier kan ikke selv med den bedste vilje siges at være videnskabelige - Taylor blev selv i flere tilfælde grebet i at overdrive effekterne af sit system. Taylorismen skulle også, ifølge Taylor selv, være demokratisk, da den jo indebærer gennemsigtige aftaler (incitamentstrukturer), der sikrer både arbejder og leder det optimale udbytte, og som samtidig beskytter arbejderen mod vilkårlighed. Også dette punkt er højst tvivlsomt, da aftalerne jo ikke indgås af ligeværdige parter, men altid vil kunne laves til lederens fordel. Værst er det dog, at Taylorismen aldrig bliver til andet end fine hensigter. Når Taylorismen forsøges implementeret, ender det altid med konflikt, utilfredshed og manglede resultater. Det, der ser fint ud på papiret, virker bare ikke i den virkelige verden.
Hoxie rammer med sin kritik ikke bare taylorismen, med meget af ledelsestænkningen i det hele taget. Ledelse handler kun sjældent om at implementere på forhånd formulerede systemer, men handler om, hvordan mennesker omgås hinanden i deres hverdag. I denne hverdag indgår systemer, som f.eks. Taylors, som et element blandt mange andre, i et med- og modspil, hvor mennesker forsøger at formulere sig og handle. I vores tilfælde, et universitet hvor forskellige interesser forsøger at formulere, hvordan arbejdet bedst tilrettelægges (Mølbjerg Jørgensen 2006, Henriksen et.al. 2004).
Taylorismen kommer på den måde ind som et sæt af aktiviteter, der kan argumenteres for - stærkt endda - fordi det har leveret en diskurs, der baserer sig på videnskab, effektivitet og modernitet. Hvem kan f.eks. argumentere mod videnskaben, mod effektiv udnyttelse af knappe ressourcer? Hvem ønsker at være fortidig? Det er ikke let. Problemet er imidlertid, at Taylorismen ikke leverer varen. På den andens side har dette dog ikke forhindret Taylorismen i konstant at dukke op i ledelseslitteraturen - i forskellige forklædninger ganske vist og ofte i form a smarte tre-bogstavs forkortelser (tqm, bpr, npm) og ofte som opdaterede diskurser, der lover at levere effektivitet, kalkulerbarhed, forudsigelighed og kontrol (Ritzer 2004). Og samtidig lover at sikre fornyelse og sikre fremtiden.
Allerede Hoxie havde i sin kritik blik for implementeringsproblemet. I taylorismen skaber man en model af virksomheden og ledelsen - der nu har monopol på viden om arbejdsprocessen - og forveksler ofte denne model med den livsverden, som de ansatte befinder sig i. Modellen har ingen forbindelse med det system, der skulle gøre de ansatte i stand til at producere. I stedet kommer det til at stå i vejen, og de ansatte oplever det meget frustrerende, at de dels ikke har nogen indflydelse på arbejdsprocessen, dels at de ikke kan genkende deres egen livsverden i ledelsens retorik.
Samtidig er taylorismens element af kontrol et problem. Et problem oplevet af de ansatte som en intimiderende overvågning og et problem for selve produktionen. Det sidste fordi ledelsens eneste mulighed for at kontrollere går gennem et system, hvor arbejdets resultater repræsenteres af f.eks. talværdier gennem målinger. Dermed ændres kvalitetsbegrebet, således kvalitet går fra at være en egenskab ved produktet, arbejdets resultat, hvor vi kan tale om, at noget er bedre end noget andet (f.eks. single malt modsat slave-whisky) til at handle om ensartethed. Ensartethed kan måles men whisky-kendere ville næppe acceptere måling af alkoholprocent som det eneste kvalitetskriterium. 
Taylorismens kvalitetskriterium - ensartethed - nåede et foreløbigt højdepunkt (lavpunkt ville nogle sige) i TQM bevægelsen, hvor ensartetheden og altså også ensartet dårlig kvalitet, blev ophøjet til produktionens højeste og ofte eneste mål. Dette ser ud til at virke tilfredsstillende, så længe der er tale om at levere masseproducerede forbrugsvarer til umættelige massemarkeder, men kvalitetsvarer til kræsne og kritiske aftagere har taylorismen og dens kvalitetskriterium det sværere med.
Taylorismen, som den er præsenteret her, er grundlaget for det meste ledelsestænkning. Enten, bevidst eller ubevidst, som den eneste og den rigtigste måde at lede på eller som det, man for enhver pris må tage afstand fra. Antallet af bøger, forskningsrapporter og artikler, der viser taylorismens uduelighed i en moderne verden, er mange - Hoxie har mange arvtagere og der findes mange bøger, der tilbyder alternativer til taylorismen. Men, som nævnt, er ledelse ikke et spørgsmål om koncepter og principper. Det er den daglige omgang mellem mennesker, der er vigtig. Det betyder imidlertid ikke, at koncepter og principper som f.eks. taylorismen er betydningsløse. Taylorismen har bestemt haft sin virkningshistorie og forsøgene på at indføre principperne er vigtige - pointen er imidlertid, at det er en proces, ofte en kamp. Taylorismen er vigtig her, fordi den tilbyder ledere en diskurs, der placerer dem i den vigtigste rolle og samtidig kan afgøre, at der ikke findes noget alternativ.
Det tayloriserede universitet
Det klassiske Humboldtske universitet var selvstyrende. I det omfang der var ledere var disse valgt blandt de ansatte, af de ansatte, for en kortere periode. Denne ledelsesform kendes fra ledelseslitteraturen som det professionelle bureaukrati (Mintzberg 1983). Faglige specialister vælger deres egne ledere - specialisterne besidder jo den højeste faglige ekspertise. Det professionelle bureaukrati kendes fra f.eks. hospitaler, advokatkontorer, arkitekternes og ingeniørens tegnestuer. Her er ledelse et spørgsmål, om at den bedste læge, advokat, arkitekt, ingeniør - den med størst faglig indsigt og erfaring - også er den, der kan fører faget, traditionen, videre og derfor også den, der er leder. Systemet har den fordel, at alle ledere har en baggrund i faget og derfor kan træffe de fagligt rigtige beslutninger. Samtidig er behovet for ledelse ikke særlig udtalt, da fagligheden og traditionen er indarbejdet i oplæringen til faget. Den gode læge, arkitekt osv. kan lede sig selv - gennem sin uddannelse ved han, hvad der er rigtigt og forkert, og fordi han selv kender arbejdsprocessen, er det ikke nødvendigt med nogen til at fortælle ham, hvordan arbejdet skal udføres. Ulemperne findes først og fremmest på det økonomiske område. Al erfaring fra professionelle bureaukratier viser, at de faglige ledere sætter faglige mål før økonomiske og budgetter sjældent ofres den opmærksomhed, de burde. Systemet tenderer også mod at blive indadvendt og sommetider lidt for tilfreds med sig selv. Ændringer og tilpasninger af systemet bliver næsten umulige, da ethvert krav om ændringer kan skydes ned med faglige argumenter. I alt opleves det professionelle bureaukrati som meget langsomt, og som ude af stand til at gennemføre de ændring som samfundsmæssige ændringer kræver. På den anden side sikrer det professionelle bureaukrati høj faglig kvalitet, men er samtidig sårbart over for intriger og konflikter grundet i faglige uenigheder. Derfor har der da også lydt krav om ændringer i ledelsesstrukturerne, og et opgør med det professionelle bureaukrati har længe været varslet. Og det ser ud til at den tayloristiske diskurs tilbyder et alternativ til det professionelle bureaukrati, der trods taylorismens og maskinbureaukratiets (Mintzberg 1983) åbenlyse fejl og mangler, alligevel er så tillokkende, at den nu også skal introduceres til universitetet.

Som nævnt er ledelse og organisering af arbejde ikke et spørgsmål om at implementere bestemte principper, men snarere et spørgsmål om at forskellige diskurser og praksiser kæmper om at blive dominerende. Her er der altså tale om at en hidtidig diskurs afløses af en ny, men samtidig giver den gamle diskurs ikke op uden kamp. Det nye accepteres ikke blot, men modarbejdes af dets modstandere og hjælpes på vej af sine fortalere. I denne strid viser det sig, at i det omfang, den nye diskurs vinder indpas, kan den også indføre nye praksisser.
Med udgangspunkt i beskrivelsen af forandringerne på universitetet som en kamp mellem to opfattelser af, hvad et universitet er for noget, og hvad det bør være, kan modsætningerne således beskrives som to måder at organisere arbejdet på og i dette tilfælde afløse et professionelt bureaukrati med noget nyt, som henter inspiration i formodede effektive forbilleder i private virksomheder, og som jeg i det følgende vil undersøge om der skulle være tale om et forsøg på at indføre et slags maskinbureaukrati - altså en taylorisering af universitet.
Med den nye universitetslov er strategiplaner og udviklingskontrakter blevet til væsentlige elementer i universiteternes ledelse. Strategiplanerne og udviklingskontrakterne er fulgt op af en ny ledelsesstruktur med ansatte ledere. Det peger alt sammen mod en taylorisering af universitetet. I den humboldtske tradition er faget det centrale og faget er det, der skal udvikles. Dette ændres fuldstændigt med tayloriseringen af universitetet. Produktionsmål, planer og strategier har afløst faget som fokus for universitet. Diskursen fra den tayloriserede industrivirksomhed er overtaget ukritisk, og sikkert også ureflekteret. Resultatet er - ligesom i industrien - at viden om produktionsprocessen flyttes opad i de ledelsesmæssige hierarkier og en egentlig de-skilling og proletarisering, af arbejdsstyrken kan gennemføres (Braverman 1974). Ved at fratage de ansatte indflydelsen på tilrettelæggelsen af deres eget arbejde kan man ligesom i industrien udskifte arbejdsstyrken i takt med de krav, produktionsplanerne stiller. Dette ses også af at det Humboldtske universitets livstidsansættelse er afskaffet. Fyringer og tidsbegrænsede kontrakter er fremtidens orden. Dermed har ledelse og administration også overtaget rollen som dominerende aktører. Hvor det før var forskerne, der var de centrale aktører på universitetet, er de nu blot en del af et udskifteligt produktionsapparat. Hvordan den nye - tayloristiske - ledelsesstruktur kommer til at virke er endnu uvist, men man kunne frygte, at den vil løbe ind i de samme problemer, som man har set alle andre steder, den er indført. Demotiverede medarbejdere, der har vanskeligt ved at se fornuften i planer og budgetter vedtaget af folk uden den fornødne faglige indsigt. Det er nok tvivlsomt, om nok så snedigt indrettede incitament-strukturer kan rette op på det. Det kunne de ikke i industrien, så hvorfor på universitetet? Samtidig viser de første forsøg med at formulere strategiplaner og udviklingskontrakter, at den kunst åbenbart er meget sværere end antaget.
Strategiplanerne ligner noget, der er købt brugt på et ophørsudsalg i et tvivlsomt konsulentfirma sidst i 1980'erne. Vision, mission osv. Og udviklingskontrakterne ligner mest af alt sovjetiske femårsplaner. Hvor strategiplanerne er fyldt op med en række humboldtske floskler, er udviklingskontrakterne oplæg til rene tælleøvelser. Ingen af delene er rigtig noget, der kan sikre universiteternes fremtid, da de ansatte har meget svært ved at se, hvordan de skal komme fra de fine hensigter til en daglig praksis, der opfylder resultatmålene (Henriksen 2005).
Seneste tiltag i fornyelsen af universiteternes ledelse er forslag om fusioner. Her følger man ord til anden enhver grundbog i tayloristisk ledelse. Taylorisme handler om masseproduktion, og jo større man kan gøre produktionen, jo bedre. Ideen er at ledelse og bureaukrati bliver mere kosteffektiv jo større produktion, der skal administreres. I praksis har det vist sig, at der ikke findes en sådan sammenhæng. Store enheder giver tværtimod ofte endnu større omkostninger til bureaukrati. I øvrigt er ideen paradoksal i en tid, hvor videns-virksomheder har mange forskellige størrelser og netværksorganisering er højeste mode.
Med lanceringen af sloganet fra "forskning til faktura" er det tayloriserede universitets forskningsbegreb sat på få ord, og en ny diskurs om forskning er introduceret. Det humboldtske universitet beskæftigede sig ikke med fakturaer. Forskning er her skabelse af ny viden, og ny viden er pr. definition godt og vil på sigt gøre verden til et bedre sted at være. Det kan godt være, at den nye viden ikke umiddelbart er brugbar, men det gør ikke noget, for en gang i fremtiden vil den måske blive det, og som sagt har viden i sig selv værdi. Dette ændres. Med fokus på faktura ændres forskningsbegrebet. Forskningens produkt bliver en vare, der skal sælges - forskningen skifter status fra skabelse af ny viden til produktudvikling. Dette har flere konsekvenser. Først og fremmest bliver der nu kun forsket i det, der kan blive til faktura. Marginale emner og emner, der ikke umiddelbart kan legitimere sig i løfter om fremtidig indtjening, droppes til fordel for områder der kan love en snarlig kommerciel gevinst. Satsningen på teknisk og naturvidenskabelig forskning (produktudvikling) og nedprioriteringen af humaniora er en del af denne ændring. Med etableringen af forskningen som et produkt i et tayloristisk system bliver det muligt at lave en egentlig produktionsplanlægning, der følger de taylorske principper.

1. Nedbryd opgaven i et passende antal operationer. Det oversættes på det tayloriserede universietet til, at det er centrale myndigheders (den øverste ledelse) opgave at udbyde en række forskningsprogrammer, som de lokale universitetsledelser så kan søge penge hos. 2. Opmåle omhyggeligt hver enkelt deloperation. I forbindelse med ansøgningerne, skal der opstilles præcise mål for hvilke resultater, det enkelte delprogram vil nå. 3. Find den bedste mand til jobbet. Her er programforskning meget velegnet - det foregår efter ansøgning og der kan opstilles objektive kriterier for, hvem der er den bedste mand. 4. Lav en incitament-struktur (akkord). I det tayloriserede universitet handler incitamentstrukturen om at opfylde de opstillede mål. Oftest vil der blot være tale om en simpel optælling af antallet af publikationer. Incitamentet kan så være nye projekter, løntillæg, professortitler mv. Pointen er her, at de tildeles af ledelsen som enhver anden akkord og ikke som i det humboldtske universitet via forskerens anseelse blandt andre forskere. 5. Kontrollér at arbejdet er gjort ordentligt. Kontrollen handler i det tayloriserede universitet om at målene er opfyldt. Her viser det tayloriserede universitets paradokser sig for alvor. Da ledelsen ikke har nogen faglig indsigt eller nogen berøring med de faglige traditioner på de enkelte områder, er denne nødt til at gribe til taylorismens kvalitetsbegreb, ensartethed. Antallet af publicerede artikler bliver alene afgørende og afløser det humboldtske ideal om originalitet og sandhed. Tværtimod skaber det tayloriserede universitet konformitet via sit bevillings- og kontrol system, ligesom kravet om sandhed erstattes af kravet om salgbarhed. Ensartethed og kvantitet som kvalitetskriterium har allerede betydet en eksplosion i antallet af publicerede forskningsartikler - ikke fordi forskerne pludselig har fået en masse nye indsigter, de brænder for at indvie offentligheden i, men alene fordi incitamentstrukturen på det tayloriserde universitet belønner kvantitet. Med introduktionen af et nyt forskningsbegreb har det også været muligt for de nye dominerende aktører at vise det gamle systems uduelighed. Der kommer ikke mange fakturaer ud af et humboldtsk universitet og uden fakturaer ingen forskning. 
Udannelserne er ikke længere et spørgsmål om dannelse, men om oplæring. Derfor ændres undervisningen også fra uddannelse til træning (Aronowitz 2000). Hvor det humboldtske universitet anså uddannelse for at have en værdi i sig selv, da viden jo har værdi i sig selv, så har træningen på det tayloriserede universitet ingen værdi før de producerede kandidater har fået et job. Arbejdsløshed er blevet universitetets problem. På linie med forskningen skal undervisningen også evalueres. På det Humboldtske universitet har man altid afholdt eksaminer og på den måde evalueret, om de studerende har sat sig grundigt nok ind i fagenes traditioner. Dette er ændret, da systemet med kun at betale for beståede eksaminer, har undermineret selve eksamenssystemet. Der skal i dag grove forsømmelser til for at dumpe på universitetet. I stedet evalueres underviserne af de studerende, hvilket ikke altid er godt for det faglige niveau. Undervisningens underholdningsværdi går før det faglige indhold. Det faldende faglige niveau betyder imidlertid mindre på det tayloriserede universitet. For kravet er ikke et højt fagligt niveau, men hurtige produktionsgennemløb. Tidligere tiders lange studietider er afløst af kravet om kandidater til tiden. 
Samlet set betyder det for undervisningen, at en egentlig dannelsesproces er afløst af træningsprogrammer, der skal kvalificere til bestemte jobfunktioner - professionsuddannelser i stedet for dannelse. Et lignende fald i det faglige niveau ses på forskeruddannelsen. Hvor det humboldtske ideal om højeste niveau betød doktor- og Ph.d. afhandlinger som gennemarbejdede monografier, accepterer det tayloriserede universitet artikelsamlinger som kriterium for en gennemført forskeruddannelse. I forhold til det humboldtske universitet er der tale om en tilpasning til taylorismens kvalitetskriterium. Artikler er lette at skrive, sammenhængen går tabt, men de passer fint ind i et kontrolsystem, der vægter kvantitet over kvalitet. Samlet set betyder dette en omdefinering af selve uddannelsesbegrebet. Træning til professioner er blevet kravet.
De danske universiteter har noget nær verdensrekord i antallet af administrativt ansatte. Fra det demokratisk styrede universitetet - ikke nødvendigvis fra det Humboldtske - har de nye tayloriserede universiteter arvet så meget administration, at det er vanskeligt at forestille sig andre organisationer, hvor man ville tillade et sådant overforbrug. Universiteter er ikke organisationer med forskning og undervisning, men er bureaukratiske succeser. På danske universiteter er ca. halvdelen af de ansatte beskæftiget med alt andet end forskning og undervisning. 
Nu skulle man så forvente, at det tayloriserede universitet med dets fokus på effektivitet ville gøre noget ved misforholdet mellem forskning-undervisning og administration. Men med sin fokus på planlægning og kontrol, er der brug for alle hænder, og flere til, til at administrere, planlægge og kontrollere og evaluere. Bureaukrati er og har altid været en integreret del af taylorismen. Samtidig er dette et af de paradokser, man støder ind i, når man forsøger at taylorisere universitetet. Selv i et tayloristisk perspektiv ser det mærkeligt ud at ville planlægge en produktionsproces, man ikke ved noget om. Med de-skillede og proletariserede medarbejdere - uvidende om produktionsprocessen - er andre nødt til at have overblikket for, at der kan produceres. I industrien var det ingeniørens opgave. Med en udvidet teoretisk uddannelse i industriproduktion er det kun selvfølgeligt at ingeniøren tager sig af produktionsplanlægningen. Men en sådan ingeniøruddannelse findes ikke for vidensvirksomhedens processer. Derfor er det også tvivlsomt om al planlægningen, evalueringen og kontrollen vil føre til bedre vidensproduktion, da de, der skal gennemføre planlægningen og kontrollen, ikke ved noget om, hvad de skal planlægge for og kontrollere. 
Det ser ud til at taylorismen er udset til afløseren for det professionelle bureaukrati. Det post- moderne universitets organisationsform er maskinbureaukratiet (Mintzberg 1983, Ritzer 2004), der grundlæggende baserer sig på taylorismen. Det vil altså sige, at der skal gøres op med det professionelle bureaukrati - de valgte ledere - og der skal indføres en helt ny ledelsesstruktur, der kan tilsidesætte faglige argumenter og indføre økonomiske argumenter i stedet. Altså en ledelsesstruktur, der adskiller det faglige fra det ledelsesmæssige. Ovenfor har jeg lige brugt en del plads på at beskrive taylorismens utilstrækkelighed, så hvorfor skulle nogen da forsøge at implementere masseproduktionens - industrisamfundets - ledelsesformer i vidensvirksomheder i et videnssamfund?
Hvorfor taylorisering?
Kritikken af taylorismen har altid haft et godt øje til dens manglende resultater og dens mange utilsigtede bivirkninger. Hoxie så det allerede i 1915. Senere er andre fulgt efter. Whyte forklarer i sin bog fra 1956 bureaukratiets udvikling i USA. I afsnittet om "The organisation scientist" beskrives, hvordan den bureaukratiserede forskning nødvendigvis må bekæmpe geniet og indføre projektforskning og artikelskriveri, som den måde bureaukratiet bedst sikrer sig en plads i forskningen, uden at behøve at blive forsker (Whyte, 1956). Bureaukratiseringen af alle samfundets områder fra kunsten til produktionen, må nødvendigvis også ramme forskningen. Whyte forklarer udviklingen med bureaukratiets ønske om at bureaukratisere alt. Whyte's kritik er let at afvise som romantisk. Ingen vil i dag påstå at forskning kun er en sag for ensomme genier, der må bekæmpe ignorante bureaukrater, samtidig med at de tænker geniale tanker. Alligevel peger Whytes kritik på et væsentligt element i det tayloriserede universitetet: Bureaukratiets dominerende stilling og dets uheldige indflydelse på forskningen. Når bureaukratiet definerer, hvad der er forskning, og når forskningens målsætninger tilpasses bureaukratiets krav om evaluering og kontrol, vil det gå ud over forskningen. Galbraith (1967) følger op i sin kritik af teknostrukturens (bureaukratiet, ansatte ledere og teknisk administrativt personale) administrative tilgang til produktionen. Teknostrukturen forfølger sine egne mål i stedet for ejernes og er i stand til at udmanøvrere ejerne i en kamp om kontrol med virksomheden. Vækst, ikke indtjening, bliver målet, da vækst giver meget bedre karrieremuligheder for teknostrukturen. Samtidig har teknostrukturen en tendens til at underkende produktionens betydning og overvurdere sin egen betydning for virksomheden. I alt fører dette til en uhensigtsmæssig indretning af produktionen, hvor dens egentlige formål glemmes, og i stedet bliver en karrieremaskine for teknostrukturen.
Braverman (1974) sætter sagen på spidsen når han, fra et marxistisk udgangspunkt, mener, at det Galbraith kaldte teknostrukturen skulle bruge taylorismen til at legitimere sin magt over virksomheden. Ved at indføre den tayloristiske diskurs og dens praksiser, især de-skilling og proletarisering, bliver det muligt at fastholde de ansatte i deres lave status som proletarer. Da de ikke har nogen viden om arbejdsprocesser som f.eks. den faglærte har, har de ingen steder at gå hen. De er nødt til at fortsætte som proletarer. Taylors principper kan derfor beskrives i tre punkter, modsat de fem punkter ovenfor: 1. opdel arbejdsprocessen. 2. Saml al viden hos ledelsen. 3. Udnyt vidensmonopolet til at undertrykke arbejderne. Braverman beskriver taylorismen som en vigtig del af klassekampen. Bravermans krasse marxisme er for længst gået af mode, men han peger på nogenlunde de samme årsager som både Galbraith og Whyte. Bureaukratiet etablerer sig som en selvstændig enhed med egne interesser, som andre dele af virksomheden må indordne sig under.
Det er nok tvivlsomt, om ændringerne på universiteterne kan gøres til at spørgsmål om en konspiration fra bureaukratiet. Det kan da godt være, at enkelte fallerede forskere har fundet beskæftigelse som bureaukrater og derfra skal have sagt tak for sidst, men at dette alene skulle kunne initiere forandringerne er nok at skyde over målet. Alligevel kan der godt hentes argumenter i kritikken af tayloriseringen. Den dominerende tayloristiske diskurs bygger på en række myter om ledelse som både Hoxie, Whyte, Gailbraith og Braverman har et godt øje til. Først og fremmest begår den tayloriserede diskurs den fejl, at den forveksler ledelse med taylorisme. Taylorismen ophøjes til at være den eneste måde at lede på. At der skulle findes alternativer er udelukket. Med en ordentlig model af virksomheden kan man, bureaukratiet, modellere produktionsprocessen og dermed optimere den. Bureaukrati koster ikke noget, ifølge denne myte - enhver ekstra bureaukrat kan hurtigt tjene sin egen løn hjem gennem øgede effektiviseringer. Det er nok tvivlsomt. 
Planlægning, evalueringer og kontrol kræver møder, papir, mails og flere møder - bureaukrati er omkostningskrævende, hvis ikke direkte i vejen for produktionen. Især kontrol og evaluering er bekosteligt og ofte kontraproduktivt i forhold til virksomhedens målsætninger. Det professionelle bureaukrati sikrer sig sit høje faglige niveau ved at lave en skarp kontrol af de faglige kvalifikationer gennem eksaminer og formelle kvalifikationer opnået gennem uddannelse. Det system er i nogen grad opretholdt på universiteterne, selv om det faldende faglige niveau og angrebene på stillingsstrukturen har bidraget til at underminere kvalitetskontrollen. Derimod er universiteterne blevet mødt af en bølge af evaluering og kontrol. Dermed har man indført masseproduktionens slutkontrol med deraf følgende problemer. Først og fremmest er de faglige specialister, forskerne, afkoblet kvalitetskontrollen. Ved at indføre taylorismens kvalitetsbegreb, ensartethed, har man sikret, at bureaukratiet kan overtage kvalitetskontrollen, desværre viser denne sig at være en kvantitetskontrol, hvor der alene måles antallet af producerede artikler og kandidater, og kvaliteten falder yderligere. Især fordi det ser ud til, at forskerne er dygtige til at tilpasse sig, således at der produceres det, der måles, men da der ikke måles kvalitet, ses der stort på denne. 
Dette viser taylorismens andet store problem i forhold til kvalitet. De, der skal producere, tilpasser sig bureaukratiets målemetoder, således at produktionen opfylder bureaukratiets krav om ensartethed og målelighed, men ser stort på den faglige kvalitet og på brugernes behov. Problemet er, at det ikke lader sig gøre i en femårsplan eller i en udviklingskontrakt at formulere målbare mål for ensartethed, der samtidig sikrer højt fagligt niveau og stor brugertilfredshed. Men evaluering og kontrol af den tayloristiske slags er kommet for at blive, da den sikrer bureaukratiet en central plads i systemet - uden at bureaukratiet behøver at vide, hvad det handler om. Samtidig, og dette er den væsentligste pointe, levner det nye system plads til bureaukratiet. Med taylorismen som diskurs kan bureaukratiet skabe sig en plads, hvor der før ikke var nogen. Der kan etableres en magtbase og en kontrol med universitetet som ikke fandtes før. Dermed er vi ved den centrale pointe i hele den tayloristiske øvelse - nemlig magt. Hvor Galbraith var optaget af forholdet mellem virksomhedernes ejere og de ansatte ledere, og Braverman var optaget af forholdet mellem arbejderne og kapitalen, så ser det ud til at det tayloriserede universitet også må forholde sig til nye magtforhold. Det klassiske Humboldtske universitet var uafhængigt. Finansieringen kom fra staten, men universitets forhold regulerede universitetet selv. På det tayloriserede universitet er dette ændret. I takt med at politikere overalt i den vestlige verden har forsøgt at styre ustyrlige offentlige udgifter, har de søgt efter metoder til at styre det ustyrlige. Først i de angelsaksiske lande og senere andre steder er valget faldet på forskellige former for tayloristisk ledelse. Ved at introducere en taylor-inspireret diskurs og tilhørende praksiser som planlægning og evaluering, er det lykkedes at sætte en ny dagsorden. Som vist ovenfor har denne øvelse en række uheldige konsekvenser. 
Politikere og et omfattende bureaukrati bliver pludselig hovedpersoner i ledelsen af universitetet. Det kan godt være, at det har betydet overholdelse af budgetter og indførelse af synlig ledelse. Men prisen har været høj. Med tayloriseringen er universitetet ikke længere et universitet. I stedet kan det udvikle sig til bureaukrati med visse aktiviteter inden for produktudvikling, rådgivning og salg af træningsprogrammer. Den pris er man åbenbart parate til at betale for den tayloristiske diskurs' løfter om orden, kontrol og magt. 
Konklusion 
Da Lyotard tilbage i 1978 beskrev den post-moderne tilstand, havde han nok ikke forestillet sig, hvor meget han skulle gå hen og få ret (Lyotard 1979). Universitetet er fuldstændig forandret, eller rettere, det er midt i en proces, hvor en etableret diskurs afløses af en ny og en række nye praksiser introduceres i takt med, at den nye diskurs vinder indpas. Ledelse og administration gøres til universitetets centrale opgaver og forskning og undervisning til noget sekundært, der kan udføres af udskiftelige ufaglærte. I processen har det været nødvendigt at redefinere forskning og uddannelse. Forskning er blevet til produktudvikling og uddannelse er blevet til træning. De nye definitioner er så igen blevet brugt som argumenter for forandringen. Der blev ikke produktudviklet nok, og der blev ikke trænet nok. På den måde har den post-moderne diskurs taget over, og oplysningsdiskursen er uhjælpelig fanget i nostalgi og romantik. Og det er da rigtigt, at oplysningstidens idealer et langt stykke lyder som noget, der ikke rigtig har nogen legitimitet længere. Dertil har de være brugt for mange gange til at dække over slendrian, intriger og manglende resultater. Men den nye diskurs virker heller ikke overbevisende. Effektivitet og value for money kan være godt nok, men afstanden mellem retorikken, de foreslåede nye praksisser og de målsætninger, der er opstillet, er bare for stor. Medarbejderne synes ikke om de-skilling og proletarisering - der reelt også er en underkendelse af deres faglighed som forskere. Med nye definitioner af forskning og uddannelse, med nye ledelseshierarkier og et massivt bureaukrati er det ikke muligt at leve op til de opstillede mål. Diskursen klinger hult, taylorisering er noget der hører forgangne tider til. I alt et håbløst projekt, der bygger på myter og illusioner, men dog stadig så lokkende med sine løfter om orden og kontrol, at det uanset omkostningerne skal introduceres på universitetet.
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